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Abstrak: Tujuan penelitian adalah untuk mendapatkan bukti empiris kemampuan insentif  
serta pendidikan dan pelatihan dalam meningkatkan kinerja, baik secara langsung maupun 
melalui mediasi semangat kerja. Pendekatan kuantitatif Partial Least Square (PLS) 
digunakan untuk menganalisis data 92 Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas 
Satpol PP Kota Pasuruan, yang diambil menurut formula Slovin. Temuan empiris yang 
diperoleh bahwa insentif  yang semakin meningkat mampu mendorong peningkatan 
kinerja, baik secara langsung maupun melalui mediasi semangat kerja. Begitu juga dengan, 
peningkatan pendidikan dan pelatihan juga mampu mendorong peningkatan kinerja, baik 
secara langsung maupun melalui mediasi semangat kerja. Temuan ini sekaligus 
menjelaskan kuatnya peranan semangat kerja sebagai mediasi. Hasil ini didukung oleh 
statistik deskriptif insentif, pendidikan dan pelatihan, semangat kerja, serta kinerja yang 
semuanya memiliki nilai rata-rata tinggi. 
 
Kata Kunci: insentif, pendidikan dan pelatihan, semangat kerja, kinerja, Satpol PP.   
 
Abstract: The aim of this research is to obtain empirical evidence of the ability of 
incentives as well as education and training to improve performance, either directly or 
through mediating morale. The quantitative approach of Partial Least Square (PLS) was 
used to analyze the data of 92 members of the Public Protection Unit of the Satpol PP 
Service of Pasuruan City, which were taken according to the Slovin formula. The empirical 
findings obtained are that the increasing incentives are able to encourage increased 
performance, both directly and through the mediation of morale. Likewise, increased 
education and training are also able to encourage increased performance, both directly and 
through mediation of work spirit. This finding also explains the strong role of morale as 
mediation. These results are supported by descriptive statistics of incentives, education and 
training, morale, and performance, all of which have high average scores. 
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Kinerja juga diartikan sebagai kumpulan dari tiga elemen yang saling berkaitan, yakni 
keterampilan, upaya, bersifat eksternal. Tingkat keterampilan merupakan bahan baku yang 
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dibawa oleh seseorang ketempat kerjanya, seperti pengetahuan, kemampuan, kecakapan 
interpersonal serta kecakapan-kecakapan teknis. Tingkat upaya dapat digambarkan sebagai 
motivasi yang diperlihatkan oleh seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan 
kondisi eksternal adalah tingkat sejauh mana kondisi-kondisi eksternal mendukung kinerja 
seseorang. Ketepatan dan kelancaran pemberian insentif juga tentunya harus diperhatikan 
karena jika insentif yang diterima dalam kenyataannya sering tidak lancar tentunya hal 
tersebut akan membuat semangat kerja akan menurun (Ambar, 2003). Selain faktor insentif, 
faktor lain yang harus diperhatikan dalam meningkatkan kinerja karyawan yaitu pendidikan 
dan pelatihan. Jika tidak dibarengi dengan pendidikan dan pelatihan akan sulit untuk dapat 
meningkatkan kinerja. Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses mengajarkan 
keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan tugas atau pekerjaan tertentu 
(Wirawan, 2009). Dengan diberikannya pendidikan dan pelatihan diharapkan karyawan 
mampu bekerja lebih efisien dan pegawai mampu melaksanakan tugas dengan lebih baik, 
sehingga dapat terwujud terciptanya tenaga kerja yang handal, sesuai dengan tujuan dan 
sasaran yang telah ditetapkan perusahaan sehingga dapat berpengaruh terhadap peningkatan 
kinerja. 
Berikut profil pemberian insentif Anggota Satlinmas Kota Pasuruan 
Tabel 1 Pemberian Insentif terhadap Anggota Satlinmas 
N
o 
Jenis insentif  Bentuk insentif 
1 
Uang kedatangan Datang 
Pelatihan 
Uang kedatangan saat pelatihan Rp. 
75.000,00 
2 
Uang makan saat tugas insidental 
Anggota Satuan  Perlindungan 
Masyarakat 
Uang makan untuk anggota 
Anggota Satuan  Perlindungan 
Masyarakat diberikan secara 
sukarela  
3 Insentif Bonus hari Raya 
Pemberian uang tunai dan 
bingkisan Hari Raya dalam bentuk  
sembako kadang-kadang ada 
    Sumber Data : Dinas Satpol PP Kota Pasuruan, 2020 
 
Sedangkan pelatihan yang dilakukan pada Dinas Satpol PP Kota Pasuruan 
Tabel 2 Profil Pelatihan pada Dinas Satpol PP Kota Pasuruan 
N
o 




1 Instruktur 86,67 100 
2 Peserta Pelatihan 73.33 100 
3 Materi 66,67 100 
4 Metode 76,67 100 
5 Tujuan pelatihan 90 100 
 JUMLAH 394,43  
Rata-rata 78,68 100 
Sumber: Dinas satpol PP Kota Pasuruan, 2020 
 
Kedua tabel tersebut di atas, mencerminkan fenomena gap penelitian, misalnya bisa dilihat 
bagaimana minimnya insentif yang diterima Anggota Satlinmas Satpol PP Kota Pasuruan, 
yang nominalnya Rp 75.000,- setiap ada even acara. 
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Beberapa peneliti sebelumnya juga telah melakukan studi terkait dengan  hubungan 
variabel yang diteliti, diantaranya Anita (2015),  Raden Roro Ernawati (2010), bahwa 
variabel insentif berpengaruh positif terhadap semangat kerja karyawan. Tetapi, temuan 
Silfiati (2018) dan Mariagin  (2017) masing-masing menemukan sebaliknya bahwa insentif 
tidak berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja. 
A`ad Marsuza Ikhwan (2007),  bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi semangat dan 
kegairahan kerja karyawan tetap adalah sistem penggajian, ketersediaan fasilitas, 
pendukung, jenjang karir dan diklat, pemberian bonus dan tunjangan. Debora (2006), 
Muhammad Wakhid (2017), dan Sandra Mutia (2017),  membuktikan adanya pengaruh 
yang signifikan antara pelatihan terhadap semangat kerja.  Sementara itu, Mayangsari 
(2013), dan Sihite dkk (2012) menemukan sebaliknya bahwa  diklat tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja. 
Karatepe  & Vatankhah (2014), menemukan bahwa training maupun reward 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Normi (2015), juga telah  
membuktikan bahwa isentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Ahyaruddin & Akbar (2016), menemukan bahwa incentive use berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Sultana, et al. (2012), menemukan bahwa 
ada hubungan positif dan signifikan antara pelatihan dan kinerja. Elnaga & Imran 
(2013), pelatihan berdampak positif terhadap kinerja. Pelatihan yang efektif 
dianggap menjadi faktor kunci untuk meningkatkan kinerja, karena dapat 
meningkatkan tingkat kompetensi karyawan dan perusahaan. Jagero, st al. (2012), 
pelatihan memiliki peran penting dalam peningkatan kinerja karyawan. Roesdi 
(2008), menemukan bahwa pendidikan dan pelatihan berpengaruh signifikan 
terhadap kualitas kinerja. 
Kalhoro, et al. (2017), menemukan bahwa; (1) Motivasi ekstrinsik maupun intrinsik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pekerjaan karyawan bank komersial di 
Pakistan. Johari,  et al. (2018), karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Daniel (2019), inner life maupun meaningful work berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap job performance. Yanuar (2017), motivasi berperan signifikan memediasi 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Khoreva & Wechtler (2017), well-being 
berhasil memediasi pengaruh HR Praktis dalam hal ini ketarampilan pelatihan terhadap 
kinerja karyawan. Martono, et al. (2018), menemukan bahwa Motivasi mampu secara 
signifikan memediasi pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan. Sunartinah & 
Sukoco (2010), juga menemukan bahwa Kompetensi mampu memediasi pengaruh antara 
pelatihan terhadap kinerja.  
Savitri  (2015), Sipanyung (2017), dan Subianto (2016), mereka menunjukan bahwa 
insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangan, Simamora (2015) 
insentif tida berpengaruh terhadap kinerja. Selanjutnya, Ady Putra (2014), ada pengaruh 
positif dan signifikan variabel gaji dan insentif secara berganda terhadap kinerja karyawan 
pada Bank Mandiri Cabang Kudus. Namun pada penelitian lain yang dilakukan oleh 
Nursanti (2014), kaitannya dengan pemberian insentif dan pemberian tunjangan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kurniawati (2015), pemberian tunjangan berpengaruh 
Jurnal Ilmu Manajemen                                                           Volume 6, Nomor 2, Juli 2020 
 
4 Pengaruh Insentif ... (Amir, Muryati, Rahayu) 
 
positif secara signifikan terhadap kinerja. Tetapi,  Khoirunisa (2016) menemukan hal 
sebaliknya. 
Diantara para peneliti tersebut ada yang menemukan pengaruh yang signifikan, tetapi juga 
ada yang menemukan sebaliknya. Maka, dari research gap ini, sehingga dapat dirumuskan 
permasalahan  penelitian bagaimanakah kemampuan insentif maupun pendidikan dan 
pelatihan dalam meningkatkan semangat kerja dan kinerja? Kemudian, apakah semangat 









Untuk menentukan seorang pegawai mempunyai kinerja atau tidak, salah satunya dilihat dari hasil 
yang mampu dicapai setelah pekerjaan selesai. Jika hasil kerja kurang memuaskan, berarti kinerja 
tersebut masih rendah, sebaliknya hasil kerja yang dihasilkan pegawai bagus, maka cenderung 
pegawai tersebut dikatakan berkinerja tinggi (Handoko, 2000). Secara keseluruhan dapat 
disimpulkan bahwa penilaian kinerja meliputi kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan baik secara kuantitas yaitu seberapa besar kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan dari banyaknya atau jumlahnya pekerjaan yang diberikan. begitu juga kemampuan 
pegawai dala menyelesaikan pekerjaan secara kualitas yaitu memenuhi standar pelaksanaan 
pekerjaan yang telah ditentukan organisasi. Disamping itu dinilai bagaimana pegawai mampu 
menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan efisien dengan waktu penyelesaian pekerjaan yang 
telah dijadwalkan oleh pimpinan.  
Memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional merupakan harapan organisasi, 
bagi organisasi yang memiliki hal tersebut akan dapat mencapai kinerja yang optimal sesuai yang 
diinginkan organisasi, baik oleh karyawan individu maupun kelompok (team work) dalam 
organisasi sehingga tujuan akan dapat dicapai dan diwujudkan (Hessel, 2007). 
Pencapaian tujuan perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan perusahaan itu sendiri. Maka 
dari itu perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang potensial dan berkualitas, baik dari 
segi pemimpin maupun karyawan pada pola tugas, tanggung jawab, berdaya guna sesuai dengan 
peraturan dan pengawasan yang merupakan penentu tercapainya tujuan organisasi. 
Tingkatan kinerja karyawan dapat dikelompokkan ke dalam tingkatan kinerja tinggi, menengah 
atau rendah.  Seorang karyawan dapat dikelompokkan kedalam tingkatan kinerja tertentu dengan 
aspek-aspek seperti; efektivitas dan efisiensi. Tingkat keberhasilan karyawan di dalam 
melaksanakan tugas pekerjaannya dinamakan level of performance. Orang yang level of 
performance tinggi dikatakan produktif, sedangkan orang yang level of performance tidak mencapai 
standar disebut tidak produktif atau performance rendah (Mathis dan Jackson, 2006). 
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. Setiap 
organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, 
dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Salah satu cara yang ditempuh 
oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya, misalnya dengan melalui pendidikan, 
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pelatihan, pemberian insentif yang layak, pemberian motivasi, dan menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif, yang dapat memicu semangat kerja karyawan (Robbins, 2001) 
Sukses tidaknya seorang karyawan dalam bekerja akan dapat diketahui apabila perusahaan atau 
organisasi yang bersangkutan menerapkan sistem penilaian kinerja. Jadi kinerja merupakan hal 
yang penting bagi perusahaan atau organisasi serta dari pihak karyawan itu sendiri. Kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri 
maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan atau organisasi. 
Peningkatan kinerja karyawan memerlukan beberapa hal seperti motivasi yang tinggi, kompetensi 
yang memadai, kepemimpinan yang baik, dan lingkungan kerja yang mendukung karyawan untuk 
dapat meningkatkan kinerjanya. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dapat 
menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Dengan adanya 
kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya 
tujuan organisasi susah atau bahkan tidak tercapai bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja 
yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula (Mangkunegara, 2005). 
 
 
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 
 Kerangka Konseptual 
 















Sumber: Kalhoro, et al. (2017), Johari,  et al. (2018), Daniel et al. (2019), dan Hendri (2015), Evi (2009), 
Anggriawan dkk (2015), Savitri (2015), Subianto (2016), Wijayanti (2015), Debora (2006), Savitri  
(2015), Anita ( 2015), Fransisca simamora (2015), Subianto (2016), Mariagin (2017). 
 
 Hipotesis 
1. H1 : Insentif mampu meningkatkan Semangat Kerja Anggota Satuan Perlindungan 
Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. 
2. H2 :Pendidikan dan Pelatihan mampu meningkatkan Semangat Kerja Anggota 
Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. 
3. H3 : Insentif mampu meningkatkan Kinerja Anggota Satuan Perlindungan 
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4. H4 : Pendidikan dan Pelatihan mampu meningkatkan Kinerja Anggota Satuan 
Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. 
5. H5 : Semangat Kerja mampu meningkatkan Kinerja Anggota Satuan Perlindungan 
Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. 
6. H6 : Semangat Kerja mampu memediasi hubungan antara Insentif dan  Kinerja 
Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. 
7. H7: Semangat Kerja mampu memediasi hubungan antara Pendidikan dan Pelatihan 




 Definisi Operasional Variabel 
 
Tabel 1 Definisi Opersional Variabel  














X111 Biaya operasional memadai 
X112 Ada santunan kecelakaan tugas  
Insentif non 
Material (X12) 
X121 Pendidikan dan pelatihan  
X122 Kartu tanda anggota Satlinmas  
X123 Sarana dan prasarana penunjang memadai 
X124 Ada piagam penghargaan pengabdian 10, 20, 30  tahun  
X125 Mengikuti kegiatan yang berhubungan dengan tugas 





X211 Kemampuan mengajar (teaching skills) 
X212 Kemampuan berkomunikasi (communication skills) 
X213 Kewibawaan (personality authority) 
X214 Kemampuan bersosialisasi (social skills) 
X215 Kemampuan teknis (technical competent) 
Metode (X22) X221 On the job training 
Materi (X23) 
X231 Materi pelatihan sistematis 
X232 Sistem evaluasi 
Sarana X24) 
X241 Tempat strategis, tenang, dan nyaman 
X242 Koneksi internet dan sarana lainnya memadai 
Komitmen 
Pimpinan (X25) 
X251 Suasana kerja harus kondusif 
X252 Studi lanjut anggota 
   





Y11 Puas kinerja diakui 
Y12 Puas promosi jabatan 
 
Fokus (Y2) 
Y21 Fokus dalam bekerja 




Y31 Tanggung jawab  atas tugas  
Y32 Tidak  bolos  
Y33 Tidak  tertekan atas kebijakan 
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Y41 Tidak terlibat konflik 
Y42 Tidak terbebani dengan tugas 
Hasil  (Y5) 
Y51 Puas dengan hasil pekerjaan  
Y52 Bangga dengan hasil pekerjaan  




Z11 Mampu menyelesaikan pekerjaan yang ditargetkan  
Z12 Bersedia diberi tambahan pekerjaan diluar jam kerja  
Z13 Tetap bekerja dengan baik meskipun tidak dilihat atasan  
Kualitas (Z2) 
Z21 Hasil baik dapat dicapai dengan pengetahuan 
Z22 Standar kualitas dapat dicapai dengan baik  
Z23 Inisiatif mencari cara meningkatkan kualitas  
Ketepatan Waktu  
(Z3) 
Z31 Pekerjaan selesai sesuai rencana waktu  
Z32 Membuat target waktu  
Z33 Merasa bersalah jika terlambat menyelesaikan tugas 
 
Sumber:  Peraturan Menteri Dalam Negeri Republik Indonesia No. 84 Tahun 2014 Tentang Penyelenggaraan 




Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan analisis inferensial. Ada empat variabel 
yang dianalisis, yaitu insentif, pendidikan dan pelatihan, semangat kerja, serta kinerja. 
Populasi penelitian ini adalah Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP 
Kota Pasuruan yang berjumlah 1250 orang yang tersebar di 34 kelurahan Kota Pasuruan. 




 Karakteristik Responden 
         Tabel 2 Profil Jenis Kelamin Anggota Satuan Perlindungan  
                Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase  
1 Pria 92 88% 
2 Wanita 0 12% 
Jumlah 92 100% 
         Sumber: Data diolah, 2020 
 
         Tabel 3 Profil Pendidikan Anggota Satuan Perlindungan  
                Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan 
No. Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
1 SD 28 30% 
2 SMP 40 44% 
3 SMA/U 21 23% 
4 SMK 2 2% 
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5 STM 1 1% 
Jumlah 92 100% 
           Sumber: Data diolah, 2020 
 






Tabel 4 Profil Usia Anggota Satuan Perlindungan  
                Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan 
No. Usia (tahun) Jumlah Prosentase  
1 21 - 35 4 4% 
2 36 - 50 53 58% 
3 51 - 57 24 26% 
4 58 -  11 12% 
Jumlah 92 100% 
           Sumber: Data diolah, 2020 
Tabel 5 Profil Awal Bekerja Anggota Satuan Perlindungan  
                Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan  
No. Awal Th Bekerja  Jumlah Persentase (%) 
1 1980 - 1989 0 0 
2 1990 - 1999 0 0 
3 2000 - 2009 62 67% 
4 2010 - 2016 9 10% 
5 2017 - Skrg 21 23% 
Jumlah 92 100% 
             Sumber: Data diolah, 2020 
 
 Hasil Analisis  
Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Inner Model) 
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Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2020. 
 
 Pengujian Hipotesis 
Tabel 6 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung) 
No Hubungan Variabel 
Koefisien 
Jalur 








Pendidikan & Pelatihan -> 
Semangat Kerja 
0,450 3,820 0.000 
Hipotesis 2 
Diterima 








Semangat Kerja -> Kinerja 0,675 8,436 0.000 
Hipotesis 5 
Diterima 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SmartPLS, 2020. 
 
Tabel 7 Uji Hipotesis (Pengaruh Tidak Langsung) 
No Hubungan Variabel 
T Statistik  
(t-hitung) 
Signif t Keputusan 









Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SmartPLS, 2020. 
 
PEMBAHASAN 
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Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 1 (Pengaruh Insentif terhadap Semangat Kerja) 
 
Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa Insentif mampu meningkatkan 
Semangat Kerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. 
Ada kesepahaman antara temuan penelitian dengan berbagai hasil studi sebelumnya, Evi 
(2009), Anita (2015), Karatepe  & Vatankhah (2014), dan Normi (2015). Tetapi, hasil yang 
diperoleh tidak mendukung hasil yang telah didapatkan oleh Mariagin (2017), yang telah 
menemukan bahwa pemberian insentif tidak berpengaruh signifikan terhadap semangat 
kerja.  
Hasil analisis deskriptif Insentif yang terdiri dari 7 item pertanyaan, secara keseluruhan 
diinterpretasikan baik,  dengan skor rata-rata 4,27 (sangat tinggi). Tertinggi (skor 4,37) 
adalah item “Biaya operasional memadai”, pada indikator Insentif Material. Sedangkan, 
item terendah (skor 4,12) adalah item “Sarana dan prasarana penunjang memadai”, pada 
indikator Insentif non Material. 
Namun hasil penelitian yang diperoleh tidak memiliki kesepahaman dengan hasil penelitian 
dari Mariagin (2017), yang menemukan bahwa pemberian insentif tidak berpengaruh 
signifikan terhadap semangat kerja pegawai di Dinas Kebudayaan, Pariwisata dan 
KOMINFO Kota Samarinda 
Sedangkan, hasil analisis deskriptif Semangat Kerja,  secara keseluruhan juga 
diinterpretasikan baik,  dengan skor rata-rata 4,19 (tinggi). Tertinggi (skor 4,42) adalah 
item “Puas kinerja diakui” pada indikator Pengakuan. Sedangkan, item terendah (skor 3,95) 
adalah item “Fasilitas kantin memadai” pada indikator Fasilitas.. 
Berdasarkan persepsi variabel Insentif, dengan skor rata-rata jawaban responden baik 
(sangat tinggi). Hal ini didukung dengan hasil penelitian berdasarkan besarnya outer 
loading (loading factor) variabel Insentif yang berhubungan dengan variabel Semangat 
Kerja. Insentif berpotensi mempengaruhi Semangat Kerja dalam bentuk pemberian biaya 
operasional, karena inilah skor skor tertinggi jawaban Anggota Satuan Perlindungan 
Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. Jika organisasi ini menginginkan semangat 
kerja anggotanya, maka salah satu caranya adalah tetap memprioritaskan memberikan 
insentif dalam setiap even kegiatan. Sebenarnya, biaya operasional yang dimaksud relatif 
kecil, yakni sebesar Rp 75.000 setiap kegiatan untuk satu orang. Tetapi, bagi Anggota 
Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan, angka ini sangat berarti, 
sehingga ini meningkatkan semangat kerja mereka. 
 
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 2 (Pengaruh Pendidikan & Pelatihan terhadap 
Semangat Kerja) 
Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa Pendidikan & Pelatihan mampu 
meningkatkan Semangat Kerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP 
Kota Pasuruan. Hasil ini mendukung berbagai studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa 
pendidikan dan pelatihan  berperan penting dalam meningkatkan kompetensi, diantaranya 
Debora (2006) dan Simamora (2015).  
Jurnal Ilmu Manajemen                                                           Volume 6, Nomor 2, Juli 2020 
 
Pengaruh Insentif ... (Amir, Muryati, Rahayu) 11 
 
Hasil analisis deskriptif Pendidikan & Pelatihan yang terdiri dari 12 item pertanyaan, secara 
keseluruhan diinterpretasikan baik,  dengan skor rata-rata 4,08 (tinggi). Tertinggi (skor 
4,14) adalah item “Kemampuan mengajar (teaching skills)”, pada indikator Instruktur. 
Sedangkan, item terendah (skor 3,97) adalah item “Kemampuan bersosialisasi (social 
skills)”, pada indikator Instruktur. 
Berdasarkan persepsi variabel Pendidikan & Pelatihan, dengan skor rata-rata jawaban 
responden baik (tinggi). Hal ini didukung dengan hasil penelitian berdasarkan besarnya 
outer loading (loading factor) variabel Pendidikan & Pelatihan yang berhubungan dengan 
variabel Semangat Kerja. Pendidikan & Pelatihan berpotensi mempengaruhi Semangat 
Kerja dalam bentuk kemampuan mengajar dari para instruktur, karena inilah skor skor 
tertinggi jawaban Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota 
Pasuruan. Jika organisasi ini menginginkan semangat kerja anggotanya meningkat, maka 
salah satu caranya adalah memperhatikan masalah instruktur yang memberikan pendidikan 
& pelatihan, terutama dalam hal kemampuan mengajar. Tetapi, item terendah dari jawaban 
Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan, adalah 
kemampuan bersosialisasi instrukturnya 
 
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 3 (Pengaruh Insentif terhadap Kinerja) 
Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa Peningkatan Insentif mampu 
meningkatkan Kinerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota 
Pasuruan. Ada kesepahaman antara temuan penelitian dengan berbagai hasil studi 
sebelumnya tentang kemampuan insentif dalam meningktakan kinerja, diantaranya 
Anggriawan dkk (2015), Savitri (2015), Subianto (2016), dan Wijayanti (2015), 
Ahyaruddin & Akbar (2016), Karatepe  & Vatankhah (2014), dan Normi (2015). 
Hasil analisis deskriptif Kinerja, yang terdiri dari 9 item pertanyaan secara keseluruhan 
juga diinterpretasikan baik,  dengan skor rata-rata 4,17 (tinggi). Tertinggi (skor 4,26) adalah 
item “Tetap bekerja dengan baik meskipun tidak dilihat atasan” pada indikator kuantitas. 
Sedangkan, item terendah (skor 4,05) adalah item “Pekerjaan selesai sesuai rencana waktu” 
pada indikator ketepatan waktu. 
Hasil yang telah dicapai dalam penelitian ini menunjukkan bahwa insentif mampu 
meningkatkan kinerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota 
Pasuruan. Hasil ini didukung oleh statistik deskriptif kedua variabel berada pada kategori 
tinggi sampai dengan sangat tinggi. Akhir-akhir ini dengan adanya Pandemi Covid 19, 
maka Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan ini 
kegiatannya bertambah padat. Mereka juga dilibatkan dalam kegiatan ini, misalnya 
membantu menjaga pelaksanaan phisical distancing, membantu kelancaran pembagian 
bantuan sosial pemerintah terkait Covid 19, dan lain sebagainya. Setiap kegiatan tersebut,  
Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan mendapatkan 
bayaran (insentif) sebesar Rp 75.000. Meskipun nilainya relatif kecil, tetapi bagi anggota 
satuan ini, jumlah ini sudah mampu meningkatkan semangat dan kinerja mereka 
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Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 4 (Pengaruh Pendidikan & Pelatihan terhadap 
Kinerja) 
Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan Pendidikan & Pelatihan mampu 
meningkatkan Kinerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota 
Pasuruan.  
Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan yang 
telah menemukan hubungan pendidikan & pelatihan dengan kinerja, diantaranya Silfiati 
(2018), Debora (2006), dan Simamora (2015). Sultana, et al. (2012), Elnaga & Imran 
(2013), Jagero, et al. (2012), Roesdi (2008). 
Hasil yang telah dicapai dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Pendidikan & Pelatihan 
mampu meningkatkan kinerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP 
Kota Pasuruan. Hasil ini didukung oleh statistik deskriptif kedua variabel berada pada 
kategori tinggi sampai dengan sangat tinggi. Sebagaimana telah disebutkan bahwa skor 
tertinggi untuk variabel pendidikan & pelatihan adalah kemampuan mengajar instruktur 
yang mumpuni, merupakan item yang disenangi oleh anggota satuan. Sedangkan, yang 
kurang adalah kemampuan sosialisasi instruktur. Kedua hal ini perlu mendapatkan 
perhatian dari Dinas Satpol PP ini. Mengingat anggota satuan ini tingkat pendidikan rata-
rata berkisar SD sampai SMA saja, dan paling banyak SMP, maka aspek pendidikan & 
pelatihan benar-benar dapat bermanfaat bagi mereka, yang memicu semangat kerja dan 
tentunya kinerja dapat meningkat. 
 
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 5 (Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja ) 
Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa meningkatnya semangat kerja juga 
mampu secara berarti meningkatkan   kinerja Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat 
Dinas Satpol PP Kota Pasuruan. Hasil ini mendukung berbagai studi empiris yang 
sebelumnya yang telah menemukan hubungan antara semangat kerja dengan kinerja,  
diantaranya Kalhoro, et al. (2017), Johari,  et al. (2018), Daniel et al. (2019), dan Hendri 
(2015). 
Peningkatan kinerja karyawan memerlukan beberapa hal seperti motivasi yang tinggi, 
kompetensi yang memadai, kepemimpinan yang baik, dan lingkungan kerja yang 
mendukung karyawan untuk dapat meningkatkan kinerjanya. Seorang karyawan yang 
memiliki kinerja yang tinggi dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, 
diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya tujuan organisasi susah atau 
bahkan tidak tercapai bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga 
tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula 
 
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 6 dan 7 (Peranan Mediasi Semangat Kerja) 
Hipotesis 6 terbukti, artinya semangat kerja berperan signifikan dalam memediasi pengaruh 
insentif terhadap kinerja. Hipotesis 7  juga terbukti, artinya semangat kerja berperan 
signifikan dalam memediasi pengaruh pendidikan & pelatihan terhadap kinerja.    
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Hasil signifikansi kedua hipotesis tersebut (hipotesis 6 dan hipotesis 7) didukung oleh hasil 
analisis deskriptif keempat variabel yang dianalisis, yakni insentif, pendidikan & pelatihan, 
semangat kerja, serta kinerja  Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP 
Kota Pasuruan, dimana statistik deskriptif semuanya berada pada skor tinggi sampai dengan 
sangat tinggi. 
Hasil pengujian signifikansi kedua hipotesis tersebut juga didukung oleh hasil-hasil 
penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini diantaranya Yanuar (2017), 
Khoreva & Wechtler (2017), Sunartinah & Sukoco (2010). 
Anggota Satuan Perlindungan Masyarakat Dinas Satpol PP Kota Pasuruan adalah warga 
negara yang direkrut oleh Dinas Satpol PP Kota Pasuruan untuk membantu ketertiban 
masyarakat. Stusnya bukan ASN (aparatur sipil negara), hanya sebagai anggota satuan 
perlindungan masyarakat, dulu dikenal Hansip. Anggota satuan ini termasuk pekerja loyal, 
buktinya mereka tidak menerima gaji bulanan tetap semangat bekerja. Meskipun mereka 
bekerja pada saat ada even tertentu saja, misalnya agustusan, hari raya, dan lainnya. Mereka 
juga kadang dimintai tolong oleh masyarakat jika ada hajatan tertentu, misalnya mantenan, 
bisanya mereka membantu keamanan atau penataan kendaraan keluar masuk. Insentifnya 
kadang berasal dari masyarakat pengguna jasanya. Mereka mudah dikenali, karena seragam 
dan atributnya lengkap, dan mereka sangat senang memakai saragam dan atribut itu. 
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